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Algunos apuntes introductorios...

« 7de cada 10 personas encuestadas identifica el comportamiento sexista,
aungue no le otorga demasiada importancia, y solo 3 actuarian en defensa de
la persona ofendida.

* 1de cada 2 méanager y profesionales de Recursos Humanos tiene
estereotipos de intensidad media y, aunque detectan el sexismo, tienden a
minimizarlo apelando a la defensa individuall.

 EI70% de las personas con equipo a su cargo identifica el acoso o la agresion
sexual, pero el 30% minimiza la situacion.

» Solo 2 de cada 10 mujeres encuestadas piensa que sus empresdas son
referentes en igualdad.

* El 74% de los hombres considera que no hay diferencias de género en la
promocion interna. Esta opinién solo es percibida por el 50% de las muijeres.

* E146% de las personads que han rellenado el autodiagnéstico indica no haber
recibido hunca formacion relacionada con la igualdad y la no discriminacion
por género.

» En el caso de los profesionales de Recursos Humanos, el 41% hunca ha
recibido formacion, y solo un 36% afirma haberla recibido recientemente.

* 4 de cada 10 empleados desconoce si suempresa tiene un protocolo de
prevencion del acoso.
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1.

Metodologia y
mapa de participacion
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1. Metodologia del estudio

Este pulse check se ha elaborado a partir de un autodiagnostico de 38
preguntas distribuidas de la siguiente manera:

46 preguntas sobre datos demogrdficos:[cle[eleNel=Tol-1{e R e aalolaleXe [N le

compania, sector, posicion de Recursos HumManos o0 o y rango jerdarquico.

cliElgeden las que las personas indican
su grado de acuerdo o desacuerdo con las afirmaciones expuestas.

« YISO LU LR LR G T L [ S en las que se exponen casos de sexismo
benevolente, hostil y acoso sexual, donde las personas encuestadads
eligen la forma de actuar entre 4 supuestos.

Las respuestas se han recogido online mediante la plataforma de
Meandyoutoo y se han analizado segun la metodologia de dicha consultora.

Han participado en la elaboracion del informe Véeronique Selosse, CEO
de Meandyoutoo en Espana; Silvia Lazaro, consultora experta en igualdad
y diversidad y partner de Meandyoutoo; y Sonia Ruiz, CEO de PrideCom.
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1. Mapa de participacion

Del total de la participacion, 75% Con mas de 22 sectores diferentes, los
han sido mujeres y 25% hombres: 100 — mas representativos son los siguientes:
No, hunca
I 75% 1
Q 80" OTROS Si pero hace ti
21% 1, pero hace tiempo
(VARIOS) ® sip P
co TECNOLOGIAS DE |
—— 25% —— - B LA INFORMACION 52% _ .
® Entre 20y 34 anos Y COMUNICACION () Si,recientemente
dl e @ Entre 35y 49 anos |
® Entre 50 v 65 ARoS 40 — CONSULTORIA_ EDUCACION | ,
Y EINVESTIGACION ENSENANZA ® Vacias
| | QUIMICA | COMERCIO
) I
20— °% 12% 9% |
I ° 7%
0 I . I . I

El grupo mayoritario, con un peso de un

34% sobre el total, son mujeres de entre W

35y 49 anos.

: Q MUJERES d' HOMBRES
El 51% de las personas que han respondido
no tiene personal a su cargo y un 22%
MENTTE © [ © [EORC
El otro 49% de las personas encuestadas 79 140 14 66
que si tienen personas a su cargo, se Trabajan on Trabajan on

en Recursos mManager en Recursos manager

distribuyen asi: 45% son mujeres y 62% HumManos (45%) Humanos (62%) l

son hombres. (25%) (13%) Menos de 250 Entre 250y1000 Mds de 1000 Vacias
empleados empleados

*No habia ninguna respuesta valida en género no binario.
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2.

La discriminacion de género
en los entornos laborales...
- CE @ J) ® ?
cun “affaire” de mujeres:
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2. La discriminacion de genero en los entornos laborales: conceptos clave

Los estereotipos son creencias sobre los comportamientos, las
actitudes, los rasgos de personalidad o las competencias que
atribuimos a los miembros de un grupo.

Los estereotipos funcionan mediante un proceso mental de
categorizacion: son como cajas en las que clasificamos a
personas que compdrten una caracteristica comun. Todos
tenemos estereotipos, son esenciales para el funcionamiento
normal de nuestro cerebro. Estos pueden ser positivos, hegativos
O heutros y se van construyendo desde la infancia. Lo que varia,
en funcidn de cada persona, es su intensidad y si somos
capaces o ho de cuestionarlos para evitar errores de juicio.

A nivel profesional, los estereotipos de género consisten en
atribuir a los hombres y a las mujeres competencias distintas.
Por ejemplo, en los entornos laborales se perciben a las mujeres
como organizadas y atentas, y a los hombres como estrategas y
ambiciosos. Los estereotipos nos encasillan en roles y son el
origen de la mayoria de las discriminaciones de genero y de las
conductas sexistas.
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2. La discriminacion de género en los entornos laborales: glosario

Estereotipos de intensidad baja

Los estereotipos de género son poco acusados. No se percibe
que los hombres y las mujeres tengan competencias distintas
por razén de su sexo.

Estereotipos de intensidad media

Los estereotipos de géenero son de intensidad media. Se percibe
a hombres y mujeres como complementarios y diferentes, pero,
cuidado, no se encasillen donde no les corresponde.

Estereotipos de intensidad alta

Los estereotipos de género son bastante marcados. Para estas
personas los hombres y las mujeres son muy distintos y no estdn hechos
para las mismas tareas. Hay que tener cuidado y no dejar que los
estereotipos nos lleven a cometer discriminaciones y errores de juicio.
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2. La discriminacion de género en los entornos laborales: glosario

Sexismo

El sexismo son todas las actitudes,
comentarios o comportamientos,
conscientes o inconscientes, que tienen
el proposito o el efecto de desvalorizar
a und persond por razén de su sexo.

Lejos de ser marginales, estos
comportamientos son muy comunes
en el mundo del trabajo y, a menudo,
son trivializados tanto por los hombres
como por las mujeres, lo que hace mas
dificil combatirlos.

El sexismo puede adoptar muchas
formas, desde las mds inocentes hasta
las mds ofensivas.

Sexismo benevolente

Este sexismo se manifiesta en bromas, comentarios estereotipados o reflexiones

sobre el aspecto fisico. A menudo, los agresores lo hacen de forma inconsciente y
el hecho de que sea insidioso hace que a las victimas les resulte adn mas dificil
defenderse. Se trata de la forma mas extendida de sexismo.

Sexismo hostil

El sexismo hostil es mds directo e intencionado y adoptard la forma de un lenguaje
o comportamiento hostil, insultante o irrespetuoso. El sexismo hostil también puede
manifestarse cortando la palabra, negdndose a hablar o trabajar con una
persona de otro sexo o bajo su autoridad, apropidndose del trabajo del otro o
incluso mediante insultos.

Acoso sexual

Es cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,
en particular cuando se crea un entorno intimidatorio.
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2. La Piramide de Riesgos Meandyoutoo

La sensibilizacion en los primeros escalones de la piradmide
es clave para la prevencion de comportamientos
discriminatorios, segun hemos podido confirmar en las
intervenciones que Meandyoutoo realiza en sus clientes.
Por esta razén, se ha convertido en la base del trabajo
realizado en la prevencién de la discriminacion por género
en el entorno laborail.

Los resultados obtenidos en esta encuesta apuntan en esta
misma tendencia:

El 95% de las personas con estereotipos de
intensidad baja detecta el sexismo hostil y
Sus consecuencias.

Eli75% de las personas con estereotipos de
género de baja intensidad detecta
claramente las situaciones de acoso.
frente al 62% de quienes tienen
estereotipos de intensidad media y alta.

La Piramide
de Riesgos

A

Agresion sexual,
violacion.

VIOLENCIA
FISICA
‘

Tocamientos, actos
explicitos, etc.

ACOSO SEXUAL

-
COMPORTAMIENTO,
DISCRIMINATORIO Y HOSTIL

_

MICROAGRESIONES

Insultos, etc.

Sexismo, racismo,
homofobia, gordofobia,
comentarios de

\/ menosprecio,
microinsultos, etc.

ESTEREOTIPOS

_
Intervencion en cada nivel
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2. Resultados del estudio segun la Piramide de Riesgos

Banalizacion del acoso y de la
agresion sexual

Tendencia a minimizar situaciones que
representen acoso o agresion sexual

Buena identificacion del
acoso o agresion sexual

Banalizacion del sexismo hostil y
autoria potencial

Minimizacion del sexismo hostil y
remision a la defensa individual

Buena identificacion del sexismo
hostil y de sus consecuencias

Banalizacién del sexismo
benevolente y tendencia a generarlo

Identificacion, pero minimizacién
del sexismo benevolente

Identificacion y rectificacion
del sexismo benevolente

Estereotipos de alta intensidad

Estereotipos de intensidad media

Estereotipos de baja intensidad

Q ® MUJERES |

O%i

92%

1%

HOMBRES

of

93%

ACOSO SEXUAL

COMPORTAMIENTO
DISCRIMINATORIO Y HOSTIL

MICROAGRESIONES

ESTEREOTIPOS
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P

Los estereotipos... el genero
no influye en su percepcion
pero si la edad

Mdas de la mitad de las personas
mayores de 50 anos, tanto
hombres como mujeres, tienen
estereotipos de intensidad media.
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3. Los estereotipos... el género no influye en la percepcion

En general, podemos decir que no existen diferencias El 52% de la muestra tiene estereotipos de

notables entre hombres y mujeres en lo que concierne intensidad baj a2 un 56% en los hombres y un 5()%
ala interiorizacion de los estereotipos de género. del total de las Illlli eres

Las personas con mejores puntuaciones en estereotipos de género (55% de

d' baja intensidad) son aquellas que trabajan en empresas referentes en
materia de igualdad. Y, del total de las personads que trabajan en empresas
que estan iniciando su camino hacia la igualdad, el 45% tiene estereotipos
de baja intensidad.

Q @® MUJERES i HOMBRES

El45% de la muestra tiene estereotipos de
intensidad media. En este caso, las mujeres tienen
un 46% de esterecotipos de intensidad media frente
al 43% de los hombres.

El 50% de las personas que trabajan en las empresas que estdn iniciando el
camino hacia la igualdad tienen estereotipos de intensidad media frente al 43%
de las personas que trabajan en empresas referentes en materia de igualdad.

En general, silas personas tienen el rol de

Estereotipos de
alta intensidad

Recursos Humanos, su percepcion sobre los
ESTEREOTIPOS estereotipos de género mejora en 5 puntos.

Estereotipos de
intensidad media

Estereotipos de
baja intensidad
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3. Los estereotipos de género... son mas intensos a mayor edad

el 62% de las personas de 20 a 34 anos tienen estereotipos de baja
intensidad, el 53% de las de 35 a 49 anos, el 46% de las de 50 a 65 anos Los estereotipos se forman en el contexto

y el 22% de las mayores de 65 anos. social, la escuela, la familia y el entorno.

Mds de la mitad de las personas mayores de 50 anos, tanto hombres Estos resultados pueden relacionarse con

como mujeres, tienen estereotipos de intensidad media. : :
los camblos en |los patrones educativos en

las diferentes generaciones, el reparto de
() INTENSIDAD ALTA @ INTENSIDAD MEDIA INTENSIDAD BAJA los roles de género y en la Segregqcién
ocupacional.

22% )

Se trata de un asunto que ha evolucionado
y, COmo se ve en este grdfico, parece que
las huevas generaciones son mas
conscientes de la no diferenciacion del
trabajo y de las competencias por razén
de género.

5o,

o &

)

% B 5% I %

ENTRE 20 ENTRE 35 ENTRE 50 MAS DE 65
Y 34 ANOS Y 49 ANOS Y 65 ANOS ANOS
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3. Estereotipos de genero: principales aprendizajes

Todos tenemos estereotipos, independientemente de nuestro

1. género. Los resultados de nuestro estudio estdn alineados con
otros experimentos socidles como los conocidos casos de Heidi
y Howard o el de Jennifer y John.

A mayor edad, mas estereotipos. Los cambios de patrones en nuestra
p sociedad parecen tener un impacto positivo en los estereotipos ya que
son de baja intensidad entre las generaciones mas jovenes.

Las personas que trabajan en empresas avanzadas en materia de

3. igualdad y aquellas que trabajan en el drea de Personas tienen
menos estereotipos, por lo que podemos afirmar que la divulgacion
y la sensibilizacion son la clave para mejorar en estereotipos.

© Todos los derechos reservados Meandyoutoo y PrideCom - 17
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4.

El sexismo benevolente...
cvery callar?

7 de cada 10 personas
encuestadas identifica el
comportamiento sexista, aunque
no le otorga demasiada
importancia y hasta lo minimiza.
Solo actuarian 3 de cada 10.



4. El testigo pasivo

éQué sucede con los cumplidos en el trabajo?

@ Noesparatanto,
“Una ejecutiva le dice a una companera en el open

es solo un cumplido

space de la oficina que ese vestido le favorece mucho y

gue le hace un escote estupendo'. @ No esta bien,

pero no dice hada
El‘ cree que, aunque no es correcto este

tipo de comentarios, habia buena intencion,
frente al‘ que indica que esta fuera de lugar
hacer esos comentarios en el trabajo.

Intervendria en
la situacion

A la hora de saber iué harian al presenciar

esta situacion, el de las personas Es necesario asegurar que, tanto si somos testigos de
encuentran que es un comentario vergonzoso, situaciones similares, como si las vivimos en primera
pero no mtervienen. persona, es importante tener claro que no es una

situacion aceptable y que se debe actuar y verbalizar
lo inadecuado de la situacion, no quedarse callado.

VAVAVAVAVAVAN
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4. El sexismo benevolente: el testigo pasivo

Banalizaciéon

Identificacion, pero
minimizacion del
sexismo benevolente
Identificaciéony

rectificacion del
sexismo benevolente

Q @® MUJERES

HOMBRES

of

MICROAGRESIONES

El 67% de los encuestados identifica bhien el
sexismo henevolente, pero lo minimiza: un 65%
de las mujeres frente al 75% de los hombres.

El56% de las personas que identificay actua
ante una situacion de sexismo benevolente
tiene estereotipos de intensidad baja, {rente al
46% de quienes lo minimizan.

De las personas que han recibido formacion
recientemente, el59% minimiza el sexismo
benevolente, frente al 73% de las personas que
nunca ha recibido formacion.

é¢No actuamos porque consideramos

que no es asunto nuestro?

© Todos los derechos reservados Meandyoutoo y PrideCom - 20



4. El sexismo benevolente: principales aprendizajes

Concienciar a las mujeres, y aun mds a los hombres, de que no
1. se deben minimizar estas situaciones de sexismo benevolente
en el entorno laboral.

p) Trabajar para que la plantilla sea méas activa tanto en la
’ prevencion como en la rectificacion de este tipo de situaciones.

La formacion tiene un claro impacto positivo sobre la
3 identificacion del sexismo benevolente: no solo formar
: en estereotipos, sobre todo en como actuar frente a
situaciones sexistas.

© Todos los derechos reservados Meandyoutoo y PrideCom - 21



5.

Ante el sexismo hostil.,
‘NO hos callemos!

3 de cada 10 mujeres considera
que si te incomoda una situacion,
hay que decirlo.



5. La importancia de las alianzas

éQué sucede con las bromas subidas de tono
en el trabajo?

“Elvira trabaja en un equipo muy masculino. Sus
compaferos siempre estan haciendo bromitas subidas de
tono que a veces le van dirigidas a ella directamente’.

EI. de los hombres dice que es sexismo y a la larga
podria llegar a considerarse acoso sexuadl, y el 21% piensa
que si no le gusta no tiene Mmas que decirlo y poner en su
sitio a sus companeros. En el lado femenino, el‘ dela
mujeres dice que es sexismo, y el 28% piensa que siho le
gusta no tiene mas que decirlo.

No todas las personas son capaces de reaccionar ante
situaciones de este tipo. Podemos pensar que la persona
puede autodefenderse sola, pero lo que nos dice la
investigacion es que para poder reaccionar hecesitamos
estar en un entorno en el que nos sintamos apoyados por

otras personas para poder defendernos de manera activa.

VAVAVAVAVAVAN

0 20 40 60 80 100

¢ Essexismo ® Quesedefienda

Ser un/una aliado/a significa proporcionar apoyo para
permitir que cada persona sea ella misma y pueda
hacer valer sus competencias en su trabajo diario. Los/as

aliados/as son esenciales en las organizaciones para
que las personas se sientan incluidas y, de modo general,
para favorecer un clima respetuoso y no discriminatorio
por el género.
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5. El sexismo hostil necesita alianzas internas

Banadlizaciony
autoria potencial

Minimizacién y remision a
la defensa individual

Buena
identificacion

92%

HOMBRES

o}

93%

SEXISMO
HOSTIL

El 902% de los encuestados identifica bien
el sexismo hostil y sus consecuencias.

El7% de los encuestados lo minimiza
remitiendo a la defensa individual.

La diferencia entre sexos esta centrada en la
defensa: las mujeres consideran que si algo
no te gusta, debes decirlo.

cY si huestros compaineros y companeras

actuasen como dliados?

© Todos los derechos reservados Meandyoutoo y PrideCom - 24



5. Sexismo hostil: principales aprendizajes

1 Buena noticia: las situaciones de acoso por razén de genero
p cada vez se identifican mejor.

2 Ante situaciones que pueden hacer sentir incdmodo seguimos sin actuary
¢ consideramos que la persona debe ser capaz de defenderse sola.

La figura del aliadofa dentro de la organizaciéon debe fomentarse
3' para poder credr un clima de trabajo confiable.
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0.

El acoso y la agresion sexual,
cdonde esta la linea roja?

4 de cada 10 personas entre los 20
y 34 anos tiende a minimizar las
situaciones que representan acoso
o agresién sexual.



6. La delgada linea roja en la deteccion del acoso

cDonde esta la linea roja entre una relacion afectiva consentida Estamos en una situacion en la que el consentimiento no
en el trabajo frente a una situacion de agresion sexual? puede ser informado porque:

1. Existe una relacion directa de subordinacion entre el jefe

Enesta situacion: de equipo y la becaria

"Después de un afterwork, el jefe de equipo tiene una aventura con una >. No estamos en igualdad de condiciones (“svan a rescindir
becaria que realmente habia bebido demasiado’. mis prdcticas si me niego?”).

3. La becaria estd bajo la influencia del alcohol.
De las personas con gente a su cargo, el ‘ de las mujeres vy el

‘ de los hombres identifica que es una situacion de acoso. La persona con el puesto de responsabilidad debe

Que 2 de cada 10 personas ho identifique esta situacion de forma clara,
pone de manifiesto la confusion sobre la delgada linea roja que todavia
persiste en el imaginario de profesionales (hombres y mujeres) cuando
se trata de juzgar como acoso und relacion sexual consentida entre dos
adultos pese a la situacion de dependencia jerdrquica, con planos de
clara inferioridad laboral (becario/a) en el caso de una de las personas.

Desde estas lineas se propone que se explicite en
los codigos éticos y de conducta la tolerancia O
para estas situaciones, no solo en el horario de

trabajo, sino tambiéen fuera de él, ya que la

Del total de personas que identificaban el sexismo hostil, aunque lo
minimizaban (un 67% del total), un 24% no cree que esta situacion es situacion contractual y jerdrquica permanece.
acoso sexudl, frente a solo un 15% en los casos de personas que si Ademds, es necesario formar poniendo situaciones
identifica el estadio anterior (sexismo hostil). concretas para concienciar sobre el acoso.

AN NN NN
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6. El acoso y la agresion sexual

Q ® MUJERES | Homeres @ (' El 69% de los encuestados identifica bien el acoso y/o
A - agresion sexual.
Banalizacion 0% i 1%
endenciaa ACOSO o/ 3 . . ./ A
et 34% SEXUAL El 86% identifica que la situacion “Darle por sorpresa

un beso en el cuello a un/a companero/a que venia a
dar dos besos para saludar” podria calificarse de
acoso o0 agresion sexual.

Buena

identificacion 70%

65%

El92% identifica que la situacion “Tratar insistentemente
de ligar con una trabajadora temporal” podria calificarse
de acoso o agresion sexual.

El 1% tiene tendencia a minimizar las situaciones
que pueden representar acoso o agresion sexual,
sobre todo, entre los jovenes menores de 35.

éPor qué los jovenes parecen mads laxistas?
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6. Acoso y agresion sexual: principales aprendizajes

Algunas de las respuestas recibidas a estos claros ejemplos de agresion sexual han sido:

1 Refiriendose al beso en el cuello de un compafiero a una companera: ‘es que es
p mMuy carinoso’.

Refiriendonos al caso de intentar ligar con una companiera: "'uno tiene que intentarlo,
siempre se puede probar suerte”. Aun no siendo las mds comunes, estd claro que
ciertas personas no identifican esa linea roja que deberia ser evidente.

[

p) Todavia existe la percepcion de que ligar en la oficina habiendo una relacién jerarquica,
’ a priori, no se considera acoso.

_.as empresas no disponen, o no hacen publicos, codigos en los que se deje evidencia de lo
3. iInapropiado de estas acciones. Nuestra recomendacion pasa por describir casos concretos
oara que sea obvio y no exista confusion.
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‘- Manager vy profesionales del

area de Personas: el ansiado
aliado en materia de sexismo
hecesita formacion

1de cada 2 mdanager y profesionales

de Recursos Humanos tiene estereotipos
de intensidad media y, aunque detectan
el sexismo, tienden a minimizarlo
apelando a la defensa individuall.
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7. Radiografia de los profesionales del area de Personas

'2de cada 10 personas que trabajan en

Recursos Humanos piensa que los hombres
y las mujeres no tienen las mismas
competencias, son complementarios.

— EI 35% de estas personads que trabajan en Recursos

Humanos cree que existe un liderazgo femenino.

‘No por estar en el departamento de Personas
‘acceden a formacion: el 41% nunca ha recibido

formacion frente a solo un 36% que afirma
haberla recibido recientemente.

— EI 50% de estas personas que trabaja en Recursos

Humanos tiene estereotipos de intensidad media.

cComo explicarlo?

El nivel de sensibilizacion de los Recursos
Humanos no es mucho mayor que el del resto de
empleados y, a menudo, estdn muy feminizados

por lo que puede haber sesgos de mujeres, de
ahi la importancia de formar de la misma
manera que formamos al resto de la plantilla.
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7. Radiografia de los profesionales del area de Personas

6 de cada 10 de estas personas que trabajan

[lama la atencion que Recursos Humanos reste en Recursos Humanos identifica el sexismo
importancia al sexismo benevolente y considere que benevolente, pero lo minimiza.
la “victima” debe defenderse sola, cuando la funcion : | o
) . L, El 45% de este colectivo, ante la situacion en la que una

deberia tener un papel activo en la proteccion de los ejecutiva le dice a una compafera en el open space de la
empleados. La sensibilizacion de este colectivo es oficina que el vestido le favorece mucho y que tiene un escote
clave para avanzar, aunque cabe cuestionarse sobre estupendo, piensa que estd un poco fuera de lugar, pero iba

’ ) . con una buena intencion. Es mads, el 25% no lo habria dicho asi,
las verdaderas barreras que hacen que no actuen: sero piensa que se tienen que poder seguir haciendo
cles faltan herramientas o se trata de una cuestion cumplidos a los compaieros sin que te tachen de sexista.
de cultura de empresa‘? Ademds, el 12% no interviene porque considera que no

le concierne.

Se identifica el sexismo hostil aunque no se actia: el 96% de
estas personas que trabajan en Recursos Humanos identifica
bien el sexismo hostil, pero 3 de cada 10 considera que la
persona agredida es la que tiene que defenderse sola.

El acoso o agresion sexual se minimiza: el 29% de estas
personas que trabajan en Recursos HUManos tiene tendencia
a minimizar las situaciones que pueden representar acoso o
agresion sexual.
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7. Radiografia de los profesionales con personas a su cargo

El149% de los encuestados tiene personal a su
cargo: un 68% son mujeres v un 32% hombres.

El 49% de estas personas con equipo a su cargo
tiene estereotipos de intensidad media frente al

42% de los que no tiene equipo.

El 47% de las personas con personal a su
cargo tiene estereotipos de intensidad baja
frente al 57% de las personas que no tiene
personal a su cargo.

Casi 7 de cada 10 identifica bien el sexismo
benevolente, pero tiende a minimizarlo.

El 92% de las personas que ticne personal a su
cargo identifica bien el sexismo hostil y sus
consecuencias, pero de estas, el 7% lo minimiza
y lo remite a la defensa individual.
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7. Radiografia de los profesionales con personas a su cargo

El 70% de las personas que tiene personal a su
cargo identifica bien el acoso o la agresion sexual,
N . . . . . )
y el 30% minimiza las s1tuz.1’cmnes que pueden Cudl es el papel
representar acoso o agresion sexual. de los manager?

En la situacion en la que se da por sorpresa un
beso en el cuello a un/a companero/a que venia
a dar dos besos para saludar, el 15% de las
personds que tiene personal a su cargo lo ve
solo "un poco inapropiado’.

@ Estancomprometidose
impulsan estas politicas

@ Estancomprometidos, pero
no son activos en el impulso

En la situacion en la que una becaria tiene
relaciones con su jefe tras una fiesta: el 78% la
iIdentifica como acoso o agresion sexual, el 14%
niensa que la situacion serd un poco Molesta
odra ambos al dia siguiente y el 9% piensa que
ouede resultar humillante para la becaria, pero a
fin de cuentas hubo consentimiento.

7

No se le da importacia,
es una modad
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3.

Compromiso actual de las
empresas espanolas con

la 1igualdad

Solo 2 de cada 10 mujeres
encuestadas piensa que
SUS empresdas son
referentes en igualdad.
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8. cSon las empresas espanolas igual de atractivas para el talento

femenino y masculino?

Atraccion de talento: el género influye
en la percepcion

El 61% de los hombres piensa que su empresa atrae de
igual forma el talento femenino y masculino, frente al 40%
de las mujeres que realiza esta afirmacion. En este
sentido, el 35% de las mujeres considera que no se atrae
por igual a hombres y mujeres en todos los puestos.

¢A mayor responsabilidad, mayor fractura
en desigualdad?

Si analizamos por edad, el 56% de los menores de 34 anos
considera que las empresas son igual de atractivas. Esta vision
mas igualitaria puede interpretarse como una tendencia
favorable que estan siguiendo las empresas, o que en los
puestos de entrada no hay barreras de género y que esas
barreras se producen en puestos de mayor responsabilidad.

Curiosidad: los Recursos Humanos tienen
una vision mds positiva que el resto

Il dato mas significativo es el propio rol de quien
contesta, el 58% de las personas que trabajan en
Recursos Humanos considera que la atraccion es
igualitaria, frente al 37% de las personas que no
tienen ese rol. Es evidente que, quien es juezy
parte, puede tener una vision que no esté ajustada
a la percepcion de los que no tienen ese rol
relevante en la atraccion del talento.
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8. En tu empresa, cla promocion interna es igualitaria?

No se han encontrado diferencias significativas
entre personas con gente a su cargo o ho.

Con personas d su cargo Sin personas d su cargo

® Si, mi compafiia promociona igual tanto
a hombres como a mujeres

© Si, hasta cierto nivel de responsabilidad

® No, porque hay medidas de discriminacion
positiva para las mujeres

® No, porque favorece mas alos hombres
que a las mujeres

MUJERES HOMBRES MUJERES HOMBRES

? o} ? o}
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8. Las dos caras de la promocion interna

El74% de los hombres considera que no
hay diferencias de género en la promocion LA VISION DE LA

. .y - PROMOCION INTERNA

interna, aunque esta opinion solo es percibida

por el 50% de las mujeres.
El porcentaje de mujeres que considera que
en sus empresdads hay un trato desigual en las ,
posiciones de responsabilidad es del 26%, frente - 5. i compafia promociona igual tanto
al 10% de los hombres que estaria de acuerdo con 74% J
esdq C|f| rma CIC’) N. Si, hasta cierto nivel de responsabilidad

No, porque hay medidas de discriminacion

El 6% de las mujeres considera que no hay una 26% ® posiivaparaias mjore
promocion igualitaria debido a la discriminacion @ '\°:Porauefavorece mas alos hombres
positiva hacia ellas, frente a un 18% de las mujeres e alas meres
que considera que no es igualitaria porque
favorece a los hombres.

MUJERES HOMBRES

? d
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8. :Como es percibido el compromiso de la direccion con la igualdad
en las empresas espanolas?

Los hombres ven con mejores ojos COMPROMISO
el compromiso de la direccion con DE LA DIRECCION
la igualdad.

El 4% de los hombres considera que hay compromiso
de los mdanager en los temas de igualdad, frente al 43%
de las mujeres que coincide con esta afirmacion.

No estan comprometidos ni participan
en suimpulso

No dan importancia a estas cuestiones
y piensan que es una moda

Tanto un tercio de hombres como de mujeres piensa
que los mdanager estdn comprometidos, pero no
impUISCln estas pOIftiCClS. ® Estan comprometidos, pero no son activos

en el impulso de estas politicas

® Estan en contra de estas politicas e
intentan frenarlas

54%
43%

Un 22% de las mujeres, frente a un 12% de los hombres, Estén comprometidos o mpuisar
manifiesta que en sus empresas los mdanager no estdn

comprometidos ni dan importancia a estas cuestiones,
considerando que es una moda. MUJERES HOMBRES

? d
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Conclusiones sobre la
discriminacion de genero
en los entornos laborales

en Espana  cuanto mayor sealasensiiizacion en

cuestiones de género, mayor probabilidad
tendremos de poder detectar
comportamientos discriminatorios y

de actuar para prevenirlos.
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9. Conclusiones sobre la discriminacion de genero en los entornos

laborales en Espana

1.

Los resultados obtenidos confirman el modelo
de la Piramide de Riesgos de Meandyoutoo:

a menor intensidad en los estereotipos de
genero (primer escalon de la piramide),

mayor probabilidad de percibir situaciones

de sexismo hostil y acoso laboral.

7 de cada 10 personas encuestadas identifica el
comportamiento sexista, aunque no le otorga
demasiada importancia e incluso lo minimiza.
En el caso de las mujeres es el 64%y en el de los
hombres el 75%.

Romper con los estereotipos de género a traves de
la formacion, permitird mejorar la percepcion de
situaciones de discriminacion mds graves.

Uno de los datos mads sorprendentes del estudio es
que solo 3 de cada 10 personas tomen la iniciativa
para actuar ante una situacion de sexismo, lo que
pone de manifiesto la importancia de promover una
cultura organizacional en la que esté bien visto

actuar, y no se refuerce el rol de testigo pasivo.
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9. Conclusiones sobre la discriminacion de genero en los entornos

laborales en Espana

El 70% de las personas que tiene personal a su
cargo identifica bien el acoso o agresion sexual,
pero el 30% minimiza las situaciones que
pueden representar acoso o agresion sexual.

El 49% de las personas con equipo a su cargo
tiene estereotipos de intensidad media.

Es necesaria una mayor sensibilizacion de los
manager sobre estos temas para evitar, por ejemplo,
que el 15% considere que dar un beso en el cuello a
un/a companero/a es solo un poco inapropiado.

Se necesita formar y dar herramientas a los mdanager
para abordar e impulsar estos temas con sus equipos
y convertirlos asi en un ejemplo a seguir.
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9. Conclusiones sobre la discriminacion de genero en los entornos

laborales en Espana

5.

El 38% de las mujeres indica que sus empresas
estan iniciandose en el tema de la igualdad.
frente al 22% de los hombres que indican estos
inicios, ya que en el caso de los hombres el 44%
considera que sus empresas son referentes en
estos temas, frente al 23% de la mujeres que
realizan esa misma valoracion.

Solo 2 de 10 mujeres encuestadas piensa que
sus empresas son referentes en la materia.

El 74% de los hombres considera que no hay

diferencias de género en la promocion interna.

Esta opinion solo es percibida por el 50% de
las mujeres.

La percepcion del trabajo que se realiza en la
empresa en pro de la igualdad cambia en funcion de
si el que responde es hombre o mujer.

La experiencia en este dmbito ha demostrado que es
mdads complicado percibir la desigualdad cuando no
se es objeto de ella, lo que en este estudio puede

explicar la diferencia de 24 puntos de percepcion

entre hombres y mujeres sobre la promocion interna
sin sesgos.
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9. Conclusiones sobre la discriminacion de genero en los entornos

laborales en Espana

El 46% de las personas que han rellenado el
autodiagnostico indica no haber recibido nunca
formacion relacionada con la igualdad y la no
discriminacion por géneroy solo el 26% de las personas
encuestadas indica haber recibido formacion reciente
en igualdad.

Siendo justo el grupo en el que mayor porcentaje de
personas han obtenido los mejores resultados sobre su
percepcion de los estereotipos de género (57% de ellos
en el grupo de menor intensidad), parece evidente que
la formacion puede actuar de palanca para cambiar la
percepcion de los estereotipos de género.

Formar en igualdad cambia la percepcion

sobre los estereotipos de género, por lo tanto,

es la herramienta esencial para conseguir la

transformacion.
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9. Conclusiones sobre la discriminacion de genero en los entornos

laborales en Espana

8.

En el estudio se ha clasificado como empresas referentes
en igualdad aquellas que, en la opinion de las personas
encuestadas, atraen y promocionan por igual al talento
femenino y masculino con los manager que estan
comprometidos y comunican planes y protocolos.

Los resultados arrojan que, es en estas empresas, donde
menos estereotipos de genero aparecen (solo un 43% son
de intensidad media/alta), frente a las que no tienen

todavia la cultura de igualdad, en las que asciende al 51%.

Analizando la identificacion del acoso sexual, se pone de
manifiesto que en aquellas empresas sin una cultura
fuerte en materia de igualdad, el 40% de las personas
encuestadas tiene tendencia a minimizar estas
situaciones de acoso. frente al 19% en el caso de
empresas referentes.

Para la prevencion del acoso, los datos
avalan la necesidad del trabajo en materia
de politicas de igualdad con el fin de
atraer y promover por igual a hombres 'y
mujeres, la importancia del compromiso
de los mdnager y la comunicacion de
dichas politicas. En definitiva, existe una
correlacion clara entre cultura igualitaria

y deteccion del sexismo y el acoso.
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9. Conclusiones sobre la discriminacion de genero en los entornos

laborales en Espana

9.

El 58% conoce que su empresa tiene un protocolo de
prevencion del acoso, de los que el 81% identifica a sus
empresas como comprometidas por la igualdad.

4 de cada 10 empleados desconoce que su empresa tiene
un protocolo de prevencion del acoso, de los cuales el
61% identifica a sus empresas como comprometidas por
la igualdad.

Las empresas comprometidas con la
igualdad son mas transparentes en la
comunhnicacion con sus empleados. No
comunicar, por ejemplo, el protocolo de

acoso puede contribuir a no dar

relevancia ni importancia a algunos
comportamientos sexistas.
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10.

Plan de transformacion
cultural: como construir
entornos laborales libres de
discriminacion de género

e inclusivos
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10. Plan de transformacion cultural: como construir entornos laborales
libres de discriminacion de género e inclusivos

Principales recomendaciones:

Las situaciones que se exponian en el autodiagnéstico se han elegido deliberadamente como
no binarias, y eso hace que la identificacion no siempre esté clara. Pero el hecho de que haya
personas que no las identifiquen bien nos lleva a pensar que, si las victimas se enfrentan a este
tipo de situaciones, no estaran seguras de que lo que estan viviendo no sea aceptable.

Por ello, cuando se quiera sensibilizar y explicar claramente qué es el sexismo, el dcoso y la
discriminacién por género, es necesario poner ejemplos claros de situaciones reales y, muy
especialmente, hacerlo tanto a personas que tienen gente a su cargo como a quienes trabajan
en el drea de Personas, yd que ellos actiian como garantes de un comportamiento respetuosoy
de altavoz de situaciones inapropiadas.

Estas figuras cuentan, en muchos casos ya, con medios para favorecer estos comportamientos'y,
si no lo hacen, puede ser debido a culturas organizacionales con un fuerte grupo dominante en el
gue exista discrepancia. Romper el pensamiento del grupo puede no estar bien visto o hasta
penalizarse. Se trata de culturas no inclusivas.
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10. Principales recomendaciones por categoria

Limitar el impacto de los estereotipos
de género:

Sensibilizacion sobre los estereotipos

de género: desbancar la idea de que hay
habilidades femeninas y masculinas. Por ejemplo,
Nno comunicar sobre la complementariedad
profesional entre mujeres y hombres o sobre

el liderazgo femenino.

Formar a las personas en los sesgos cognitivos
para que sean capaces de dominarlos.

Comunicar sobre los role models para romper
los clichés.

Hablar con transparencia de que, tanto hombres

como mujeres, tienen estereotipos, y que estos
encierran a ambos sexos en roles.

Enfoque especial en el sexismo benevolente:

Difundir entre los empleados herramientas
educativas para hacer frente a los
comportamientos sexistas que se basen en
situaciones reales que pongan en evidencia que,
aungue sea sin intencion de danar, tienen
consecuencias reales para las personas que

lo sufren.

Organizar talleres con mujeres dentro de las
empresas para que hablen de situaciones vividas
y luego poder usarlas para sensibilizar al resto de
la plantilla.

Trabajar en la responsabilidad individual: porque
todos somos responsables de intervenir. Dar
claves de actuacion para que los testigos y las
victimas se sientan legitimados para intervenir,
Incluso en situaciones poco graves o poco
insultantes, precisamente para evitar que las
situaciones no se agraven.

Recomendaciones sobre acoso sexual:

Mantener el esfuerzo en comunicacion
para las situaciones Mmds complejas,
aquellas en las que el consentimiento no
estd del todo claro: por ejemplo, en el caso
del ligue insistente, o en el caso de una
relacion sentimental, cuando existe
dependencia jerdrquica.

Establecer referentes y comunicar la
existencia de sistemas de alerta. El objetivo
es que las victimas y los testigos sepan la
persona o el drea con la que hablary se
sientan seguros para hacerlo.

Ofrecer apoyo tanto a las victimas como a
los agresores (para evitar que vuelvan a
hacerlo, ya que suelen no ser conscientes
del impacto que tienen).
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10 . Como construir entornos laborales libres de discriminacion de género
e inclusivos en 10 pasos

Realiza un diagnéstico interno: audita internamente ¢AUn no tienes tu Plan de Igualdad? Es el momento de ponerse.
1 el perfil de tu plantilla (por grupos segmentados), Diséfalo a partir de tus objetivos prioritarios (atraccién, desarrollo,
@ identifica sus sesgos inconscientes y los posibles 4 compensacion..) sin olvidar segmentar acciones por publicos
comportamientos discriminatorios. @ clave. Asegurate de que tus politicas son faciles de implementar y

de entender por toda la compaiia y mdrcate unos indicadores
Mejora la experiencia de tus empleados: realiza una que te ayuden a valorar las mejoras en ainos posteriores.
consultoria de los momentos vitales de tu plantilla,
aquellos momentos que generan wow y los que mads
frustran para poder evaluar desde la voz del empleado
las acciones prioritarias que debes poner en marcha.

Disefia un programa formativo 360°: con el objetivo de

Define un plan de mejora acorde a los resultados y con acompanar a tus mandos y empleados en el proceso de entender,

especial foco en los colectivos criticos (los ménager). 5 ° aplicar y comprometerse con la nueva forma de actuar y convivir
3 ® Recuerda que estamos frente a una tematica clara de como companeros. Ya has visto que mads alld de la formacion en

gestion del cambio donde tendremos que tener un mix de estereotipos, es mds que necesaria una formacion y

acciones: politicas internas, formacion, acompanamiento.. acompanamiento en temas como la deteccion de situaciones de

iy una buena comunicacion, clara y consistente! sexismo hostil y acoso y en como actuar frente a ellas.
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10 . Como construir entornos laborales libres de discriminacion de género
e inclusivos en 10 pasos

La formacién no solo se hace en el aula. Implantar sistemas Crea canales de escucha que te permitan tomar el pulso a
6 . gamificados en los que los empleados se pongan en 9 ° la organizacion y recibir feedback que te ayudard a afinar
situacion, ayuda a integrar estos conceptos de una forma tus acciones.

MAas amable.

Define un plan de comunicacion anual: mds alla de dar
a conocer el plan de igualdad, diseiia una campana

7‘ comunicativa interna que te ayude a sensibilizar en los Haz seguimiento de la implantacion de la cultura de igualdad
puntos criticos, da a conocer las politicas de la empresa y e inclusion: una vez definidos tus KPI crea un dashboard que te
crea piezas que te ayuden a facilitar la deteccidon y mejora 1 () o permita extraer informes de seguimiento. Ademds de poder
en la actuacion en posibles situaciones sexistas. reportar a tu direccion, te permitira llevar un control de la

eficiencia y el alcance de tus acciones y decidir si necesitas
No olvides que la plantilla evoluciona. Integra tu pack de revisar algunas de estas para llegar al éxito.

lanzamiento en los procesos de onboarding y colabora con
tus companeros de formacion y desarrollo para incluir los
modulos para mdnager en las nuevas generaciones que
vayan optando a puestos de liderazgo.
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11.

Quiénes han participado
en la elaboracion de este
pulse check
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11. Quiénes han participado en la elaboracion de este pulse check

#fMe
too

Meandyoutoo, empresa francesa especialista
en inclusién, ha creado una WebApp de
autodiagnadstico pionera en materia de
discriminacion laboral y acoso sexual con
mds de 60.000 participantes anuales.
Colabora con compafias como L'Oréal,
Orange, Elior, TF1 o EDF y estd presente en
paises como Francia, Portugal, Italia, Estados
Unidos, Japdn, China o Emiratos Arabes
Unidos. En 2021 llega a Espafia con el objetivo
de ofrecer una solucion formativa digital a las
empresas espanolas y ofrecerles promover su
transformacién cultural a través de la
autoevaluacion de sus empleados.

Silvia

Lazaro

Associate partner de Meandyoutoo y psicologa
de formacion y especialista en el campo de los
Recursos Humanos en entornos corporativos,
cuenta con una trayectoria de mads de 25 anos en
gestion de equipos y direccion de proyectos.
Actualmente centra su labor profesional en el
dmbito de la consultoria en diversidad y
experiencia del empleado. Su objetivo es
acompdadidr a las organizaciones en su proceso
de transformacion hacia culturas mas
innovadoras e inclusivas, centradas en la persona.

Ve

PrideCom

Consultora experta en People Engagement y
Comunicacioén Interna creada en 2013, ofrece
servicios de consultoria y formacion a todas
aquellas organizaciones que necesiten construir
y consolidar comunidades de personas
comprometidas. Durante su trayectoria,
PrideCom ha puesto en marcha un amplio
abanico de proyectos de mejora de experiencia
empleado, de gestion del cambio, cultura y
valores, canales digitales y eventos para
empresas como BNP Paribas, AXA, Auchan, Cepsa,
lkea, Roche, Accenture, Red Eléctrica de Espaia,
JTI o McDonald’s entre muchas otras. En su
compromiso con una cultura orientada a las
personas, PrideCom es ademads socio estratégico
de la Fundacion InteRed, estd certificada como
empresa EFR y es firmante del Charter de la
Diversidad.
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https://www.meandyoutoo.es/
https://www.silvialazaro.com/
https://pridecom.es/

sQuieres saber mds sobre como crear
un entorno laboral inclusivo y libre de
discriminacion de género?

iHablemos!

 Véronique Selosse: vselosse@meandyoutoo.eu

* Silvia Lazaro: slazaro@meandyoutoo.eu

 Sonia Ruiz Moreno: sonia@pridecom.es



https://pridecom.es/
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